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Каждое предприятие представляет собой сложную и слаженную систему, которая функционирует благодаря стараниям его работников. Их знания, опыт и способности формируют человеческий капитал организации и являются движущей силой производства материальных благ. Вплоть до середины двадцатого века работник предприятия рассматривался как фактор производства, выполняющий строго предписанные функции. Вопрос о значимости личностного и профессионального развития персонала предприятия начал подниматься лишь во второй половине XX века. Свое развитие получила концепция человеческого капитала, которая стала ответом на вопрос о взаимосвязи и взаимозависимости интеллектуальной деятельности человечества и темпов роста экономики, а соответственно и уровня жизни населения.

Своевременная и объективно проведенная оценка человеческого капитала позволяет проводить мониторинг функционального состояния каждого сотрудника, уровня его компетентности. Также становится возможной диагностика проблемных зон в организации бизнес-процессов и выработка мероприятий по их устранению. При изучении особенностей системы оценки человеческого капитала руководство предприятия получает возможность определения потенциала своего персонала и перспектив его развития с целью повышения эффективности его работы, а значит, и всего предприятия.

Среди ученых, которые занимались изучением данного вопроса, следует особо выделить С.А. Кузнеца, который в совместной с Милтоном Фридманом работе «Доход от независимой профессиональной практики» (1946) исследовал взаимосвязи уровня оплаты труда и видов выполняемых работ. Среди отечественных авторов следует отметить вклад А.Я. Кибанова, И.Б. Дураковой, А.Г. Мокроносова и др.
Сам термин «человеческий капитал» впервые появился в статье американского ученого-экономиста Джейкоба Минсера «Инвестиции в человеческий капитал и персональное распределение дохода» (1958 г.). В этой работе исследовалась зависимость величины получаемого населением дохода от уровня полученного ими профессионального обучения. В 1964 году развитие концепции поддержали Теодор Шульц и Гэри Беккер, обосновав эффективность вложений в человеческий капитал и сформулировав экономический подход к человеческому поведению
.

Теория человеческого капитала базировалась на достижениях институциональной теории, неоклассической теории и неокейнсианства. Ее появление связывают с анализом статистических данных развитых стран мира, а также c поиском взаимозависимостей между темпами роста экономики и интеллектуальным развитием населения. Стоит подчеркнуть, что в 1960-х гг. произошла трансформация понимания человеческого капитала. Если раньше данная категория включала в себя такие аспекты, как образование, поддержание здоровья, профессиональная мобильность, то после этого подлежали рассмотрению также мотивы к труду, обязательства работника перед работодателем, коллегами, обществом, особенности поведения человека в социально-трудовых отношениях. Для лучшего понимания сущности категории «человеческий капитал» необходимо рассматривать его трактовку с нескольких позиций (табл. 1).
Из приведенных в таблице 1 определений следует, что категория «человеческий капитал» включает в себя комплекс знаний, умений, навыков индивида, которые нуждаются в постоянном инвестировании с целью дальнейшего развития. Инвестиции в человеческий капитал содействуют росту уровня квалификации, компетентности работника, что, в свою очередь, повышает уровень качества труда, благополучия человека и общества в целом
.

При обобщении определения понятия «человеческий капитал» можно сделать вывод, что существуют различные подходы к определению этого понятия, выделению главных составляющих компонентов, которые максимально раскрывали человеческий капитал с многих сторон и представляли его как более широкую экономическую категорию.

Таблица 1
Определения понятия «человеческий капитал» с позиции различных авторов
	Автор
	Определение
	Ссылка

	Л. Туроу
	Человеческий капитал людей представляет собой их способность производить предметы и услуги
	Thurow L. Investment in Human Capital. – Belmont, 1970.

	И. Бен-Порат
	Особый фонд, функции которого - производство трудовых услуг в общепринятых единицах измерения и который в этом своем качестве аналогичен машине как представительнице вещественного капитала
	Ben-Porath Y. The production of Human Capital and the Life Cycle of Earnings – N.Y.; L., 1970.

	М.М. Критский
	Всеобще конкретная форма человеческой жизнедеятельности, ассимилирующая предшествующие формы - потребительную и производительную, присущие эпохам присваивающего и производящего хозяйства, и являющаяся итогом исторического движения человеческого общества к его современному состоянию
	Критский М.М. Человеческий капитал. - Л.: Изд-во Ленингр. ун-та, 1991. – 120 с.

	Г.Б. Козырева,

М.В. Сухарев,

И.В. Тимаков
	Человеческий капитал – это знания, навыки, умения и способности, воплощённые в людях, которые позволяют им создавать личное, социальное и экономическое благосостояние
	Козырева Г. Б. Человеческий капитал и модели роста / ГБ. Козырева, М.В. Сухарев, И.В. Тимаков // Управление экономическими системами: электронный научный журнал. 2017. – № 8.

	Я.И. Кузьминов,

П.С. Сорокин,

И.Д. Фрумин
	Человеческий капитал – совокупность знаний, умений и установок, позволяющих человеку создавать полезные эффекты для себя, работодателя и общества, превосходящие первоначальные инвестиции и текущие затраты
	Кузьминов Я.И. Общие и специальные навыки как компоненты человеческого капитала: новые вызовы для теории и практики образования / Я.И. Кузьминов, П.С. Сорокин, И.Д. Фрумин // Форсайт. – М., 2019. – № 2. – С. 19-41.

	А.Г. Мокроносов,

Ю.В. Крутин
	Человеческий капитал представляет собой способности человека (а также навыки и умения) – врожденные и приобретенные, качество этих способностей и степень их возможной отдачи при использовании в деятельности на благо самого человека и общества в целом
	Мокроносов А.Г. Человеческий капитал или человеческий потенциал / А.Г. Мокроносов, Ю.В. Крутин // Идеи и идеалы. 2017. – № 2 (32). – С. 80-89.

	Ю. Немец
	Человеческий капитал – это сформированный в результате инвестиций и накопленный человеком определенный запас здоровья, знаний, мотиваций, которые целесообразно используются в процессе труда, содействуя росту его производительности и заработка
	Немец Ю. Человеческий капитал государственной службы Республики Казахстан / Ю. Немец, А.А. Кузекова, К.К. Садыкова, А.С. Кузеков // Вопросы государственного и муниципального управления. 2017. – № 3. – С. 29-50.

	К. А. Устинова
	Человеческий капитал – это сформированный в результате инвестиций и накопленный запас навыков, состояния здоровья, уровня культуры, целесообразно используемый в деятельности и способствующий увеличению индивидуальных доходов, росту конкурентоспособности организации и увеличению благосостояния региона
	Устинова К.А. Человеческий капитал в инновационной экономике: монография / К.А. Устинова, Е.С. Губанова, Г.В. Леонидова. – Вологда: Институт социально-экономического развития территорий РАН, 2015. – 195 с.


Попытаемся дать формулировки сущности человеческого капитала в узком и широком смысле:

- в узком смысле – это совокупность врожденных физических и интеллектуальных способностей, таланта, знаний, умений, навыков, приобретаемых в процессе получения образования и опыта работы, которые человек применяет в процессе производства материальных благ;

- в широком – это интенсивный фактор экономического и социального развития, долгосрочные инвестиции в образование, охрану здоровья человека. 
Таким образом, человеческий капитал является важнейшим фактором и ресурсом развития экономики и играет определяющую роль в процессе поддержания конкурентоспособности предприятий. Человек, обладающий богатым запасом знаний, развитых способностей, высоким интеллектом и творческим потенциалом, становится особым объектом капиталовложений. 
Однако человеческий капитал неотделим от его носителя – живой человеческой личности. Поэтому оценить человеческий капитал предприятия – значит исследовать качественные и количественные характеристики его персонала: половозрастную структуру, уровень образования, затраты на подбор и отбор персонала, затраты на содержание (в том числе заработная плата), расходы на обучение и т.п.

Итак, человеческий капитал включает в себя комплекс знаний, умений, навыков индивида, которые нуждаются в постоянном инвестировании с целью дальнейшего развития. Они приводят к росту квалификации работника, что содействует росту качества труда и тем самым приводит к улучшению благополучия человека и общества. Оценка человеческого капитала предприятия заключается в анализе качественных и количественных характеристик его персонала, а также результативности вложений в развитие сотрудников.

Следовательно, оценка человеческого капитала предприятия способствует решению целого комплекса задач:
- определение объективной стоимости предприятия, в том числе и стоимости человеческого капитала;
- обеспечение мониторинга персонала в целях получения оперативной информации о функциональном состоянии каждого сотрудника, его потенциальных возможностях, уровне освоения им необходимых компетенций, о состоянии коллектива, а также - на основании этого прогноза - успешности/неуспешности его работы;
- диагностика проблемных зон в организации труда и разработка мероприятий по их устранению;
- разработка моделей компетенций, соответствующих целям и задачам предприятия;
- корректировка направлений и форм осуществления деятельности предприятия по приобретению, сохранению и использованию человеческого капитала;
- разработка программ развития человеческого капитала предприятия в целом и каждого работника в отдельности.
Предметом же оценки человеческого капитала являются объективные показатели развития (прибыль, рост числа потребителей продукции предприятия, расходы па персонал, на его развитие и т.д.), уровень профессиональной компетенции, совокупность социальных и психологических параметров персонала.

На основе приведенных выше задач можно выделить основные цели оценки человеческого капитала предприятия (рис. 1).

Рисунок 1.
Цели оценки человеческого капитала персонала предприятия

То есть своевременная и объективно проведенная оценка человеческого капитала может обеспечить решение производственных задач, стать для руководителей дополнительной подстраховкой при управлении персоналом. На основе данных характеристик можно выделить ряд основных критериев, которым должен соответствовать процесс оценки:
- объективность – в процессе оценки должны быть исключены субъективизм и предвзятое отношение к работникам;
- конструктивность – каждое суждение о работнике и его человеческом капитале должно быть обоснованным и подкреплено материальными доказательствами;
- соблюдение регламента – должна быть разработана и применена единая модель проведения процедуры оценки человеческого капитала;
- конфиденциальность – результаты оценки не должны подлежать общей огласке;
- целостность – должны быть обеспечены точность, полнота и достоверность получаемой информации.
Система оценки человеческого капитала является сложным и многоуровневым процессом, ввиду чего она должна быть максимально объективной и прозрачной. Важную роль играет установление адекватных определений количественных или качественных показателей, которые можно принять за норму, отражающую конечные цели организации или подразделения.

Ввиду многообразия существующих методов оценки в специальной литературе их принято подразделять на четыре группы (рис. 2).
Рисунок 2.
Группы методов оценки человеческого капитала персонала предприятия

Методы оценки человеческого капитала на основе подсчета затрат на персонал основываются на стоимостной оценке величины человеческого капитала. Исходными данными являются три основные группы связанных с персоналом затрат:
- фонд оплаты труда;
- затраты на интеллектуальный капитал – затраты на обучение, переподготовку, повышение квалификации работников, участие в конференциях, затраты на научно-исследовательские работы;
- «капитал здоровья» – затраты предприятия, связанные с поддержанием и восстановлением здоровья и работоспособности персонала (проведение профилактических работ, дополнительное медицинское страхование).
С одной стороны, методы данной группы позволяют выявить и оценить объемы вложений работодателя в свой персонал и соотнести их с отдачей или прибылью, получаемой от деятельности сотрудников. Однако при таком подходе невозможно оценить вклад отдельного работника. Также затруднительным является подсчет самих затрат, так как некоторые виды вложений могут игнорироваться.

В рамках концепции «Анализ человеческих ресурсов» (Human Resources Accounting) применяется метод оценки человеческого капитала, который предполагает исследование первоначальных и восстановительных издержек на персонал. Первая категория издержек включает в себя затраты на наем, адаптацию и первоначальное обучение сотрудников, вторая – выплаты по увольнению и издержки, связанные со снижением производительности работника перед высвобождением.

Недостатком данного метода является игнорирование затрат на содержание работников. Однако работодатель получает возможность соотнести потери от низкоквалифицированного труда имеющихся работников и расходы на формирование персонала, чьи результаты труда будут более высокого качества.

Метод измерения индивидуальной стоимости работника направлен на изучение ценности работника с принятием того условия, что сотрудник не покинет предприятие в определенный промежуток времени. То есть, расчету подлежит теоретическая результативность (доходность) работы персонала, которая включает два элемента: ожидаемую условную стоимость и вероятность продолжения работы сотрудника в организации. Таким образом, выстраиваются ожидания работодателя, связанные с возможным получаемым эффектом от трудовой деятельности работника до момента его высвобождения
.
Преимуществом данного метода является возможность оценки вклада каждого работника, но в то же время его применение затруднительно в отношении работников, работа которых не поддается нормированию (творческие специальности, разработка проектов и т.д.).
При использовании экспертного метода оценки исследованию подлежат качественные показатели, характеризующие как индивидуальные особенности конкретного работника (уровень образования, трудовой стаж, разряд), так и свойства работников компании в совокупности (половозрастная, профессионально-квалификационная структура). Данный метод рационально использовать при наличии статистических данных за несколько лет с целью исследования динамики. 
При использовании любого из приведенных методов оценка человеческого капитала должна проходить в разрезе отдельных категорий персонала. Классификация рабочих осуществляется по социальным категориям, уровням механизации и автоматизации их труда, профессиям. Разделение групп служащих основывается на уровне занятости на сложных, многопрофильных работах, на специальных работах, на технически простых работах. Руководящий состав определяют по занятости на должностях: функциональных или технических, в общей администрации, связанных с наблюдением и контролем. Для анализа важна также информация о структуре персонала по рабочему стажу, полу, отношению к продукции.

По результатам оценки человеческого капитала любым из предложенных подходов рассмотрению подлежат направления повышения уровня возможностей и способностей персонала, а также источники определения необходимых затрат (табл. 2). Определение размера необходимых затрат на развитие человеческого капитала осуществляется по результатам проведенной оценки и выявления степени несоответствий характеристик и планируемых параметров функционирования предприятия. Полученная величина затрат является основой для выбора стратегии управления человеческим капиталом.

Таблица 2
Особенности оценки затрат на развитие человеческого капитала персонала по отдельным составляющим
	Необходимость
	Источники определения затрат

	Повышение знаний
	Размер затрат на обучение (повышение квалификации, курсы, переподготовка)

	Развитие способностей
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Затраты на развитие человеческого капитала включают в себя расходы на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации, расходы на учебные материалы, пособия, оборудование, помещения и т.д. В случае если повышение качества персонала не целесообразно или представляется излишне затратным, имеет смысл рассмотрение вопроса о сокращении штата и подборе более квалифицированных работников.

Таким образом, в специализированной литературе принято выделять четыре группы методов оценки человеческого капитала предприятия. Ключевым вопросом является структура персонала, его качественные и количественные характеристики, а в перспективе - степень выгодности содержания работников с учетом возможных расходов. По результатам оценки руководитель принимает решение об организации программы развития персонала или изменении структуры и состава трудового коллектива.

В зарубежной практике управления человеческим капиталом основной акцент делается на том, что рыночная стоимость организаций в большей степени зависит от нематериальных активов. Ввиду этого повышается частота и качество обучения, развиваются навыки и способности сотрудников путем их поощрения и создания атмосферы, в которой обучение становится привычкой.

Когда люди рассматриваются как активы организации, важным становится возможность их оценки, что оказывает влияние на принятие управленческих решений и максимизацию доходности инвестиций. Наиболее популярными моделями измерения уровня человеческого капитала организации в развитых странах мира являются:
- учет человеческого капитала (HRA);
- сбалансированная система показателей (BSC);
- индекс человеческого капитала (HCI).
Целью модели учета человеческих ресурсов является количественная оценка экономической ценности людей в организации и их содействие принятию управленческих и финансовых решений. Она широко используется в сервисных фирмах. Однако методы оценки, применяемые в рамках этой модели, субъективны и включают в себя множество допущений. Более того, модель учитывает только ценность человеческого капитала, не включая влияние таких факторов, как поведение клиентов, особенности внутренней структуры.

Система сбалансированных показателей не была специально разработана для измерения значимости нематериальных активов. Целью являлось создание сбалансированных представлений о внутренних показателях эффективности. Однако эта модель подразумевает, что результаты деятельности организации напрямую зависят от человеческого капитала.

Индекс человеческого капитала включает четыре элемента:
- количество лет в бизнесе (сфере);
- положение сотрудника в компании (по должности, классу или уровню организационной структуры);
- рейтинг производительности;
- количество и разнообразие занимаемых должностей (назначений).
Каждый из этих факторов взвешивается в соответствии с относительной значимостью и является составляющей оценки, которая присваивается работнику. На основе индекса определяются компетентность менеджера, лидерский потенциал рядовых сотрудников и слаженность коллектива. Преимуществом методики является ее простота и легкость интерпретации для принятия управленческих решений
. 
Проведение оценки человеческого капитала сейчас представляет собой достаточно популярный вид бизнеса для многих зарубежных компаний. За определенную плату они готовы провести анализ текущего положения дел организации-заказчика, выявить слабые и сильные места, а также предложить ряд мероприятий по развитию системы управления персоналом. Например, такая международная американская компания, как «The Hayes Group International» предлагает следующий ряд услуг, связанный с оценкой и управлением человеческим капиталом:
а) индивидуальная оценка лидера (с использованием таких инструментов, как Метод 360, Индекс универсальности лидерства, личные планы развития);
б) оценка организационной структуры (включая отчетные отношения, проектирование работы и структурное выравнивание, которое приводит к устранению разрозненности путем изменения форм командной работы);
в) анализ корпоративной культуры (включая соответствие философии бизнеса, культуры и ценностей поведению работников);
г) индивидуальный коучинг ключевых руководителей;
д) тренинг по ассимиляции – помощь новым лидерам завоевать авторитет, добиться ранних побед, ускорить обучение и развить свою команду;
е) командный коучинг – помощь новым и существующим командам объединиться для достижения максимальных результатов
.
Компания «Brass Axe Capital», специализирующаяся на оценке человеческого капитала промышленных предприятий, предлагает услуги по следующим направлениям:
а) выявление областей, в которых кадровая политика предприятия имеет слабые места;
б) разработка мероприятий по повышению эффективности работы персонала с учетом специфики организации и сложившегося трудового коллектива;
в) проведение анализа потребности в тех или иных категориях работников и подготовка кадрового резерва;
г) проведение анализа и развития лидерских качеств сотрудников;
д) обучение персонала основам тайм-менеджмента
.
Таким образом, в мировой практике можно выделить три основные модели оценки человеческого капитала предприятия. Они основываются на изучении характеристик персонала организаций и эффективности его функционирования. Процесс оценки все чаще поручается независимым экспертам, которые не только проводят мониторинг текущего кадрового состава и состояния системы управления персоналом, но и разрабатывают систему мероприятий по повышению их качества. При этом основное влияние уделяется лидерским качествам работников и их способностям работы в команде.

Отечественные работодатели в кадровой работе основной акцент делают на подборе персонала и частично на его развитии, при этом труду, взаимодействию и комплексному воздействию на персонал уделяется крайне мало внимания. Как показывает мировая и отечественная практика, даже самый высококвалифицированный персонал неэффективен без организации и управления его трудом и взаимоотношениями. 
Работодателю надо иметь в виду, что привлечение работников – это начало кадровой работы, и главное в ней – не только нанять качественный персонал, но и построить его эффективную работу, обеспечив системность (связь по целям, задачам, средствам и методам) и комплексность (координацию с другими направлениями и службами) кадровой работы.

Опираясь на положение, согласно которому ключевым фактором, формирующим человеческий капитал персонала, являются инвестиции, отечественные работодатели склонны прибегать к оценке человеческого капитала на основе расходов на его содержание. В это понятие включают средства на подбор, обеспечение, оплату труда, здравоохранение, обучение и развитие. То есть руководители соотносят величину своих вкладов на содержание работников с получаемым от их работы результатом (прибылью).

Следует отметить, что использование инвестиционного метода ограничено по причине неполного учета неявных затрат, а также из-за невозможности проследить зависимость между затраченными инвестициями и уровнем накопленного человеческого капитала. Например, потребность в услугах здравоохранения определяется необходимостью корректировать отклонения от нормы в состоянии здоровья. Поэтому она тем выше, чем хуже состояние здоровья, а значит, прямой связи между объемом инвестиций в здравоохранение и «капиталом здоровья» может и не быть.

Количественная определенность системы функционирования человеческого капитала может быть также отражена посредством показателя трудоемкости как суммы затрат живого труда на производство единицы продукции. Использование данного показателя в эффективно организованных внутрикорпоративных системах планирования и анализа труда позволяет учитывать материально-технические, организационно-экономические и социально-психологические факторы уровня и динамики трудоемкости. Но этот показатель характеризуется формализацией, зачастую излишней (особенно в сфере услуг), что, в конечном итоге, приводит к разбалансированности количественных и качественных оценок человеческого капитала, и, соответственно, его дальнейшего воспроизводства.

Если говорить о самой процедуре проведении оценки человеческого капитала, то среди отечественных предприятий распространена практика привлечения к данному процессу специализированных государственных организаций и структур. Так, Автономная некоммерческая организация «Национальное агентство развития квалификаций», услугами которой пользуются такие крупные российские предприятия, как ПАО «Лукойл» и ПАО «НК «Роснефть»», осуществляет деятельность по следующим направлениям
: независимая оценка квалификации работников; оценка кадрового состава и резерва работников предприятия; мониторинг персонала на предмет соответствия занимаемым должностям.
Некоторые предприятия, нацеленные на переход к инновационной деятельности, по индивидуальному заказу или самостоятельно составляют и проводят программы оценки собственного человеческого капитала. Так, например, с 2012 года работает проект профессиональной переподготовки «МВА Газпром: Управление человеческими ресурсами». Эта программа была специально разработана Корпоративным институтом по инициативе и заказу Департамента по управлению персоналом ОАО «Газпром» как уникальный проект, созданный под определенную категорию руководителей, их задачи, для исследования и развития тех компетенций, которые определены корпоративными требованиями компании
.

Особенность программы состоит в том, что она носит прикладной характер, поскольку основной акцент делается на передовые методы работы с персоналом: тренинги, деловые игры, бизнес-симуляции, практикумы, круглые столы, дискуссии, стажировки и выездные занятия. Реализация данного проекта направлена не только на повышение уровня компетентности сотрудников, но и на выявление соответствия руководящего звена занимаемым позициям, сильных и слабых сторон корпоративного управления, определение приоритетов работы с персоналом. 
Таким образом, в отличие от мировых тенденций, отечественный опыт направлен не только на выявление личностных качеств персонала, но и на их количественные характеристики, соответствие требованиям должности и уровню квалификации. Также проводится оценка вклада сотрудников в развитие предприятия, целесообразности инвестирования в их развитие. Характерной чертой отечественных предприятий является их самостоятельность в выборе программы оценки собственного человеческого капитала, а также в разработке комплекса его развития.

Анализ существующих методов оценки человеческого капитала свидетельствует о том, что, несмотря на большое количество как зарубежных, так и отечественных подходов, отсутствует универсальная комплексная система показателей, которая подходила бы любому предприятию вне зависимости от его отрасли, специфики производства, масштабов. Современный этап развития экономической мысли диктует индивидуальный подход к решению этого вопроса, что усложняет процесс исследования потенциала субъектов рынка, не относящихся к крупным корпорациям. То есть качественная и полная оценка человеческого капитала доступна преимущественно предприятиям, имеющим возможность обратиться к специализированным фирмам.

Ввиду труднодоступности профессиональной оценки человеческого капитала инициативные предприятия вынуждены самостоятельно осуществлять поиск методической литературы и формировать перечень критериев для оговариваемой процедуры. В связи с этим возникают одновременно две проблемы: степень объективности избираемых для анализа параметров и присутствие предвзятого отношения при формировании выводов.

В большинстве отечественных предприятий в принципе прослеживается скептицизм со стороны руководителей по отношению к процедуре оценки человеческого капитала. То есть, с одной стороны, имеет место вопрос финансового обеспечения данного процесса, с другой – отсутствие заинтересованности в проведении. Отечественные руководители не имеют четкого представления о задачах, целях и потенциальных результатах реализации оценки человеческого капитала собственных предприятий. Отчасти вина за это ложится на органы государственной власти, так как в условиях общей пропаганды развития экономики они не заботятся о просвещении общества о путях реализации этой цели.
Также проблемным аспектом можно считать само отношение к персоналу предприятия, так как в некоторых организациях продолжает сохраняться стереотипное мнение: «работник по своей природе глуп и способен выполнять лишь четко поставленные задачи». В таких условиях невозможно говорить о развитии сотрудников, формировании слаженного творческого коллектива, а значит, и о повышении эффективности работы всей организации. Вместе с тем и работники, не ощущая своей значимости для предприятия и общества в целом, теряют мотивацию для самосовершенствования, проявления инициативы, установления деловых связей с коллегами и руководством.

Кроме того, для достоверной оценки человеческого капитала необходим учет ряда внешних факторов, которые чаще всего игнорируются даже в рамках передовых методик. Речь идет об исследовании воздействия социально-психологических факторов, экологической ситуации в регионе, образа жизни человека и т.д. Вместе с тем совокупность структурных компонентов человеческого капитала, таких как составляющие здоровья и образования, также может выступать в качестве формирующих его факторов.

Принимая во внимание указанные выше проблемы, можно сформулировать ряд направлений совершенствования системы оценки человеческого капитала в рамках предприятия, которые преимущественно связаны с развитием исследования качественной стороны характеристики трудового коллектива. Прежде всего, руководителям следует понять, что персонал является ценным ресурсом, так как именно он производит количественно измеряемые товары и услуги. Человеческий капитал создается в результате профессионального обучения или накопленного производственного опыта, но подвержен технологическому и моральному износу. Это свойство свидетельствует о потребности работников в постоянном развитии путем прохождения курсов повышения квалификации, тренингов личностного роста, а также предоставлении возможности полноценного отдыха с целью воспроизводства рабочей силы.
При проведении оценки человеческого капитала предприятия необходимо учитывать, что персонал обладает следующими характеристиками: первоначальная стоимость (в том числе затраты, которые человек сам предпринял в поисках работы и для достижения требуемого уровня подготовки), стоимость замены, альтернативная стоимость, чистая приведенная стоимость будущих доходов. Историческую стоимость человеческого капитала составляет приобретенный ранее физический, интеллектуальный и профессиональный потенциал работника.

Особой проблемой, которая возникает при проведении оценки человеческого капитала, является невозможность полной оценки качественных характеристик персонала. То есть работодатель может исследовать соотношение сотрудников с тем или иным уровнем образования, однако этот показатель не является гарантом того, что тот или иной работник действительно обладает предусмотренным объемом знаний и навыков. 
Поэтому необходимо разработать тесты, призванные исследовать уровень функциональной грамотности работников. Она включает в себя способность человека эффективно взаимодействовать с внешней средой, принимать решения в стрессовых ситуациях и брать на себя ответственность. Однако на практике подобный способ оценки на данном этапе развития представляется достаточно затратным и трудоемким. Кроме этого, для оценки используют параметры, входящие в систему формального образования, которое составляет лишь часть человеческого капитала, следовательно, и результат данной оценки не может отражать его реальную величину.

Следует отметить, что наряду с мероприятиями, которые оказывают непосредственное влияние на формирование и использование человеческого капитала, возрастает роль тех факторов, которые воздействуют косвенно и связаны с формированием среды, в первую очередь, с организационными и институциональными мероприятиями. В современных условиях на формирование и использование человеческого капитала оказывают всевозрастающее влияние мотивационные мероприятия и механизмы, направленные на формирование заинтересованности населения в совершенствовании себя в профессиональном плане и развитии инновационной активности
.

Проблемы в области оценки человеческого капитала предприятия формируются в двух основных направлениях. Первое касается отрицания работодателями важности проведения процедуры в силу отсутствия просвещенности о ее сути, целях и задачах. Второе направление связано с недостатками существующих методик, прежде всего, с оценкой качественных характеристик персонала. И если первая проблема может решиться путем государственной пропаганды необходимости исследования и развития потенциала собственных работников организации, то решение второй проблемы находится на стадии разработки научно-исследовательскими центрами.

Цели оценки человеческого капитала предприятия





соотнесение затрат на содержание работников и результативности их деятельности





оценка потенциала сотрудников, возможностей их карьерного роста





выявление необходимости в развитии и повышении квалификации работников





расчет реальной стоимости предприятия для принятия обоснованных управленческих решений





Затратный





Индивидуальной стоимости работника





Определение первоначальных и восстановительных издержек





Экспертный (качественный)





Группы методов оценки человеческого капитала
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